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The  research  objective  was  to  measure  effect  of  motivation,  commitment  and 
organization  in  the  work  environment  on  employee  performance  Testing  Center  for 
Construction  and  Public  Works  Building  Bengkulu  province  either  partially  or 
simultaneously.  The  study  was  conducted  on  100  employees  Testing  Center  for 
Construction and Public Works Building Bengkulu province who serve as research samples 
are  taken  by  simple  random  sampling  technique.  Hypothesis  test  results  demonstrate 
motivation,  organizational  commitment  and work  environment  positive  and  significant 
impact  on  employee  performance  Testing  Center  for  Construction  and  Public  Works 
Building Bengkulu province either partially or simultaneously. 
 





Untuk  memperoleh  kinerja  yang  tinggi  khususnya  bagi  seorang  pegawai 
dibutuhkan  bekal  pengetahuan  dan  keterampilan  yang memadai,  disamping memiliki 
sikap positif  terhadap profesinya, memiliki profesionalisme dan penuh dedikasi dalam 
menjalankan  tugas  sehari‐hari,kalau  tidak  menghendaki  standar  atau  tertinggal  dari 
orang‐orangyang mampu memanfaatkan kreatifitasnya. Semua hal tersebut di atastidak 
terlepas  dari  kemampuan  dan  kualitas  sumber  daya  manusianya.  Kualitasdan 
kemampuan sumber daya manusia itu dalam kenyataannya tidak lepasdari faktor yang 
saling berkaitan  satu dengan yang  lain,  seperti  lingkungankerja, peralatan dan  sarana 
kerja, kondisi perekonomian serta latar belakangbudaya. 
Kesadaran  akan  pentingnya  aspek  sumber  daya  manusia 
menyebabkankedudukan  SDM  pada  posisi  yang  paling  tinggi.  Inilah  yang 
sebenarnyamendorong  pimpinan  untuk  menanamkannorma  perilaku,  nilai‐nilai  dan 
keyakinan  yang  dapat  dijadikan  sarana  untukmeningkatkan  kinerja.  Menurut 
Mangkunegara (2005:67) kinerja sebagai hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang 
dicapai  oleh  seorang  pegawai  dalam  melaksanakan  tugasnya  sesuai  dengan 
tanggungjawab  yang  diberikan  kepadanya,sedangkan  menurut  Benardian 
(Sedarmayanti,  2008:260)kinerja  sebagai  catatan  mengenai  outcome  yang  dihasilkan 
dari aktivitas tertentu, selama kurun waktu tertentu pula. 
Kinerja  dipengaruhi  oleh  berbagai  faktor  yang  dikemukakan  olehKuswandi 









Salah  satu  faktor  yang  dapat  mendorong  meningkatnya  kinerja  adalah  upaya‐
upaya  peningkatan  motivasi  kerja  yangmemadai,  seperti  pemenuhan  kebutuhan  baik 
yang  bersifat  eksternal(pemenuhan  kebutuhan  primer,  pangan,  sandang,  dan  papan 
serta  lingkunganyang  memadai)  dan  kebutuhan  tang  bersifat  internal  (keinginan 
pegawai  untukmenempatkan  dirinya  dalam  posisi  karier  yang  memuaskan).  Harus 
disadaribahwa  salah  satu  alasan  utama  seseorang  menjadi  pegawai  atau  bekerja 
dalamsuatu organisasi adalah keinginan untuk memenuhi kebutuhan hidupnya sehari‐
hariatau  dengan  kata  lain  kebutuhan  ekonominya  dan  kebutuhan  berprestasi  yang 
mendapat  pengakuan  dari  masyarakat.  Dengan  adanya  kepastian  menerimaupah 
ataupun  gaji  tersebut  secara  periodik,  berarti  ada  jaminan  “economicsecurity”  nya 




pengembangan  dirinya.  Di  sampingkarakteristik  individu  harapan‐harapan  itu  juga 
dipengaruhi olehinformasi  tentang perusahaan  itu dan pilihan kesempatan kerja yang 
ada.Jika  harapan  tersebut  terpenuhi  akan  terbentuk  sikap  positif  yangmenimbulkan 
rasa keterikatan yang kuat dengan perusahaan tersebut.Bila keinginan tidak terpenuhi 
akan  timbul  sikap  negatif  akibat  adanyadorongan  atau  keinginan  untuk  tidak  masuk 
kerja.  Sehingga kepuasankerja  secara  langsung menyebabkan perubahan pada kinerja 





Pembinaan  dan  pengembangan  pegawai  baik  baru  ataupun  lama 
dalamperusahaan  merupakan  salah  satu  kegiatan  dalam  rangka  menyesuaikan 
diridengan  perubahan  dan  perkembangan  pegawai.  Oleh  karena  itu,  perludilakukan 
penilaian  atas  pekerjaan  yang  telah  dilaksanakan  oleh  pegawai  yangbiasa  disebut 
dengan penilaian kinerja atau penilaian prestasi kerja. 
Prestasi  kerja  pegawai  dipengaruhi  oleh  bermacam‐macam  ciri  pribadidari 
masing‐masing  individu.Dalam  perkembangan  yang  kompetitif  danmengglobal, 
perusahaan  membutuhkan  pegawai  yang  berprestasi  tinggi.  Padasaat  yang  sama 
pekerja memerlukan umpan balik atas kinerja mereka sebagaipedoman bagi tindakan‐
tindakan mereka  pada masa  yang  akan  datang.  Olehkarena  itu,  penilaian  seharusnya 
menggambarkan kinerja pegawai (Steers dalam Wahyuningrum, 2008: 23). 
Menurut Mangkunegara (2005: 67) kinerja adalah hasilkerja secara kualitas dan 
kuantitas  yang  dicapai  oleh  seorang  pegawai  dalammelaksanakan  tugasnya  sesuai 
dengan  tanggung  jawab  yang  diberikankepadanya.Defenisi  lain  menyatakan  bahwa 






nyata  dengan  standar  kualitas  maupun  kuantitas  yangdihasilkan  setiap  pegawai. 
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penilaian  kinerja  adalah  proses  olehorganisasi  untuk  mengevaluasi  atau  menilai 
prestasi kerja pegawai. 
Berdasarkan  pengertian  yang  dikemukakan  di  atas,  dapat  disimpulkanbahwa 
pada  prinsipnya  pengukuran  kinerja  pada  dasarnya  merupakan  penilaianyang 




Pengertian  motivasi  erat  kaitannya  dengan  timbulnya  suatu 
kecenderunganuntuk berbuat sesuatu guna mencapai tujuan. Ada hubungan yang kuat 




Robbins  (2001)  memberikan  definisi  komitmen  sebagai  suatu  sikap  yang 
menggambarkan orientasi individu terhadap organisasi dan halini ditunjukkan dengan 
kesetiaan  terhadap  organisasi,  mengidentifikasikan  diridan  melibatkan  diri  dalam 
organisasi tersebut. 
Griffin  (Putri,  2011:28),  menyatakan  bahwa  komitmen  organisasi  adalah  sikap 
yang  mencerminkan  sejauh  mana  seorang  individu  mengenal  dan  terikat  pada 
organisasinya. Pegawai‐pegawai yang merasa mempunyai berkomitmen pada organisasi 
memiliki  kebiasaan‐kebiasaan  yang  bisa  diandalkan,  berencana  untuk  tinggal  lama  di 
dalam organisasi, dan mencurahkan banyak upaya dalam bekerja. 
Komitmen  terhadap  organisasi  adalah  sikap  seseorang 
dalammengidentifikasikan  dirinya  terhadap  organisasi  beserta  nilai‐nilai  dan 
tinjauannyaserta  ingin  tetap  menjadi  anggota  organisasi  untuk  mencapai  tujuan 
tersebut, dimana pengukurannya didasarkan pada aspek‐aspek adanya dorongan yang 
kuatuntuk  tetap  menjadi  anggota  organisasi,  keinginan  untuk  berusaha 









adalah  segala  sesuatu  yang  ada  disekitar  para  pekerja  yang  dapat  mempengaruhi 
dirinya dalam menjalankan tugas‐tugas yang diembankan.  
Menurut  Sedarmayati  (2008:1)  lingkungan  kerja  merupakan  keseluruhan  alat 
perkakas dan bahan yang dihadapi,  lingkungan sekitarnya di mana  seseorang bekerja, 





Desain  penelitian  adalah  deskriptif  kuantitatif,  yakni  desain  yangdigunakan 
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Metode Pengambilan Sampel 
Populasi  adalah  semua  obyek,  semua  gejala  dan  semua  kejadian  atauperistiwa 




Pada  penelitian  ini  melibatkan  sebanyak  20  indikator,  sehingga  merujukpada 
aturan  ketiga  diperlukan  ukuran  sampel  minimal  5x20  atau  sebesar  100.Sehingga 




Analisis  awal  dilakukan  untuk  mengetahui  variabel  mana  saja  yang  layak 




Langkah  selanjutnya  adalah  menentukan  indikator  mana  saja  yang  layak 
digunakan  dalam  analisis  lanjutan  dengan  melihat  tabel  anti­image  matrix  dengan 





Prinsip  dasar  analisis  faktor  adalahmengekstraksi  sejumlah  factor  (common 
factor) darigugusan variabel asal. Tujuannya adalah untuk mendapatkan sejumlah kecil 
faktor  (komponen  utama)yang  memiliki  sifat  mampu  menerangkan  semaksimal 
mungkinkeragaman  data  sedangkan  kegunaan  dari  analisis  faktor  adalah  (Endah, 
2011):1)  Mengekstrak  laten  variabel  dari  indikator  atau  mereduksi 
variabelunobservables  menjadi  variabel  baru  yang  jumlahnya  lebih  sedikit,  2) 
Mempermudah  interpretasi,  sehingga  didapatkan  informasi  yang  realistik,  3) 
Pemeriksaan  validitas  dan  reliabilitas  instrumen  penelitian,  4)  Untuk  pemetaan  dan 
pengelompokkan variabel, 5) Data (skor faktor) dapat digunakan sebagai input analisis 




Variabel  motivasi  kerja  terdiri  dari  7  item  pertanyaan,  diisi  oleh  100  orang 
responden.  Setiap  pertanyaan  memiliki  lima  pilihan  jawaban:  sangat  setuju,  setuju, 

































Componen  matrix  menunjukkan  nilai  korelasi  antara  suatu  indikator  dengan 













Pada  Tabel  3  dapat  dilihat  nilai  KMO  MSA  (Kaiser  Mayer  Olikin  Measure  of 
















Componen  matrix  menunjukkan  nilai  korelasi  antara  suatu  indikator  dengan 
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Tabel 5.KMO and Bartlett's Test (Lingkungan Kerja) 









Pada  Tabel  5  dapat  dilihat  nilai  KMO  MSA  (Kaiser  Mayer  Olikin  Measure  of 



















Pada  Tabel  6  componen  matrix  menunjukkan  nilai  korelasi  antara  suatu 
indikator  dengan  faktor  yang  terbentuk.  Karena  nilai  korelasi  yang  dibentuk  bernilai 


















Pada  Tabel  7  dapat  dilihat  nilai  KMO  MSA  (Kaiser  Mayer  Olikin  Measure  of 


























Pada  Tabel  8  componen  matrix  menunjukkan  nilai  korelasi  antara  suatu 
indikator  dengan  faktor  yang  terbentuk.  Karena  nilai  korelasi  yang  dibentuk  bernilai 




















1  (Constant)  ,144 1,826 ,079 ,937 
MOTIVASI KERJA  ,580 ,063 ,607 9,191  ,000 
KOMITMEN 
ORGANISASI  
,310 ,080 ,270 3,853  ,000 
LINGKUNGAN KERJA  ,168 ,054 ,166 3,122  ,002 
a. Dependent Variable: KINERJA
Sumber : Data primer yang diolah, 2013 
Dari  Tabel  9  hasil  pengolahan  data  dengan  bantuan  program  SPSS  maka 
didapatkan model persamaan regresi akhir sebagai berikut : 
Y = 0,144 + 0,580X1 + 0,310X2 + 0,168X3 
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a. Konstanta mempunyai makna  jika motivasi,  komitmen  dan  lingkungan  kerja 
tidak memberikan konstribusi atau konstan maka kinerja pegawai akan tetap 
sebesar nilai konstanta. 
b. Koefisien  regresi  variabel motivasi mempunyai makna  jika motivasi  pegawai 
meningkat maka akan diikuti keningkatan kinerja pegawai.  
c. Koefisien  regresi  variabel  komitmen  organisasi  mempunyai  makna  jika 













Model  R  R Square  Adjusted R Square  Std. Error of the Estimate 
1  ,880a  ,774  ,767 1,161










Pengujian koefisien  regresi parsial  atau uji  t  untuk mengetahui  apakahvariabel 




Ha :   β1>0  (motivasi  kerja  berpengaruh  positif  dan  signifikan  terhadap 
kinerja) 
t‐hitung  motivasi  kerja  (X1)  9,191>  t‐tabel  1,661,  sehingga  dapat 
disimpulkanbahwa  motivasi  kerja  berpengaruh  positif  dan  signifikan 
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t‐hitung  Komitmen  pegawai  (X2)  3,853>  t‐tabel  1,661,  sehingga 
dapatdisimpulkan  bahwa  komitmen  organisasi  berpengaruh  positif  dan 
signifikanterhadap  kinerja.  Dengan  demikian  hipotesis  kedua  yang 




Ha :   β3>0  (Lingkungan  kerja  berpengaruh  positif  dan  signifikan 
terhadapkinerja) 
t‐hitung  lingkungan  kerja  (X3)  3,122>  t‐tabel  1,661,  sehingga 
dapatdisimpulkan  bahwa  lingkungan  kerja  berpengaruh  positif  dan 
signifikanterhadap  kinerja.  Dengan  demikian  hipotesis  ketiga  yang 





Pengujian  ini  merupakan  pengujian  hipotesis  secara  simultan  (ujiF),artinya 











441,950 3 147,317 109,38
5 
,000a 
Residual  129,290 96 1,347
Total  571,240 99














Berdasarkan pembahasan dan  analisis  yang  telah dilakukan diatas maka dapat 
disimpulkan bahwa kinerja pegawai Balai Pengujian Bidang Konstruksi dan Bangunan 
Dinas PU Provinsi Bengkulu telah dapat dikatakan baik, hal ini menggambarkan bahwa 
pegawai  di  Balai  Pengujian  Bidang  Konstruksi  dan  Bangunan  Dinas  PU  Provinsi 
Bengkulu memiliki  sikap dan hasil kerja yang  telah baik. Hasil  ini  tidak sesuai dengan 
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Bidang  Konstruksi  dan  Bangunan  Dinas  PU  Provinsi  Bengkulu,  hal  ini  disebabkan 
peneliti hanya melihat satu unit atau bagian saja, tidak melakukan survei pada bagian‐
bagian  lain  sehingga  tidak  mewakili  kondisi  pegawai  di  Balai  Pengujian  Bidang 
Konstruksi dan Bangunan Dinas PU Provinsi Bengkulu secara umum. 
Motivasi  kerja  merupakan  aspek  penting  dalam  pencapaian  tujuan  organisasi, 
dimana  pegawai  yang  memiliki  motivasi  yang  tinggi  dalam  bekerja  akan  dapat 
memberikan  yang  terbaik  bagi  tujuan  organisasi.  Hasil  penelitian  di  Balai  Pengujian 
Bidang  Konstruksi  dan  Bangunan  Dinas  PU  Provinsi  Bengkulu  menunjukkan  bahwa 
motivasi  kerja  berpengaruh  positif  dan  signifikan  terhadap  peningkatan  kinerja 
pegawai. Motivasi pegawai pada Balai Pengujian Bidang Konstruksi dan Bangunan Dinas 
PU  Provinsi  Bengkulu  tergolong  sangat  tinggi,  hal  ini  terlihat  dari  pesepsi  pegawai 
bahwa  atasan  atasan  selalu  memberikan  pujian  bila  ada  pegawai  yang  menjalankan 
tugas  pekerjaan  dengan  memuaskan,memberikan  penghargaan  bagi  pegawai  yang 
berprestasi  akan memberikan motivasi  kerja pegawai,  besarnya bonus yang diberikan 
instansi telah sesuai. 
Komitmen  organisasi  merupakan  wujud  kesetiaan  untuk  tetap  berada  dalam 
organisasi  apapun  yang  terjadi,  kemudian  juga  identifikasi  terhadap hal‐hal  berkaitan 
erat  dalam  dunia  organisasi,  dan  keterlibatan  anggota  untuk  tetap  tinggal  dalam 
organisasi demi mencapai tujuan dari organisasi. Hasil penelitian pada Balai Pengujian 
Bidang  Konstruksi  dan  Bangunan  Dinas  PU  Provinsi  Bengkulu  menunjukkan  bahwa 
komitmen  organisasi  berpengaruh  signifikan  terhadap  kinerja  pegawai.  Komitmen 
organisasi pegawai Balai Pengujian Bidang Konstruksi dan Bangunan Dinas PU Provinsi 
Bengkulu  tergolong  pada  kategori  yang  sangat  tinggi,  hal  ini  menggambarkan  bahwa 
para  pegawai  merasa  sudah  menjadi  bagian  dari  keluarga  besar  balai,  dan  mereka 
menyakini bahwa kesetiaan merupakan modal untuk tetap terus bertahan dalam kantor. 
Lingkungan  kerja  merupakan  salah  satu  faktor  yang  dapat 





bahwa  lingkungan  kerja  berpengaruh  signifikan  terhadap  kinerja  pegawai.    Di  Balai 
Pengujian  Bidang  Konstruksi  dan  Bangunan  Dinas  PU  Provinsi  Bengkulu  lingkungan 
kerja  sudah  baik,  hal  ini  dilihat  dari  dimensi  lingkungan  kerja  fisik  dan  non  fisik, 





Dari  pembahasan  dan  analisis  yang  kita  peroleh  peneliti  ingin  meyampaikan 
beberapa saransebagai berikut : 
1. Bagi  Balai  Pengujian  Bidang  Konstruksi  dan  Bangunan  Dinas  PU  Provinsi 
Bengkulu,  sebaiknya  memperhatikan  dan  memperbaiki  masalah  motivasi, 
komitmen, dan lingkungan kerja sehingga dapat meningkatkan kinerjanya. 
2. Meningkatkan  lingkungan  kerja  pegawai,  dengan  cara  menyediakan  atau 
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3. Memberikan  sekat disetiap ruangan kantor  sehingga  tidak penimbulkan suara 
bising yang menganggu pekerjaan sehingga dapat menurunkan kinerja. 
4. Peneliti  selanjutnya  sebaiknya  memperluas  objek  penelitian  ke  perusahaan  di 
wilayah lain di indonesia untuk memperoleh gambaran yang lebih menyeluruh. 
5. Penelitian  lain  diharapkan  dapat  melengkapi  kuesioner  dengan  observasi  di 





Danim,  Sudarman 2004.  Motivasi  Kepemimpinan  dan  Efektivitas  Kelompok.  Penerbit 
Rineka Cipta 
 







Hakim,  Abdul.  2006.  Analisis  Pengaruh  Motivasi,  Komitmen  Organisasi  Dan 







Mangkunegara,  A.A.  Prabu,  2005.  Manajemen  Sumber  Daya  Manusia.  Rosdakarya, 
Bandung.  
 
Mangkuprawira  Sjafri  dan  Hubeis,  2004.  Manajemen  mutu  Sumber  Daya 
ManusiaCetakan pertama, Penerbit Ghalia Indonesia 
 
Margoyanto  dan  Mulyantomo,  2012.Pengaruh  Motivasi  Kerja,  Kepemimpinan, 
Lingkungan  mKerja,  dan  Pelatihan  terhadap  Kinerja  Karyawan  padaUnit 
Produksi  di  PT.  Maju  Jaya  Sarana  Grafika  Semarang.  Jurnal  Ekonomi.  Fakultas 
Ekonomi Universitas Semarang 
 


















Sumarno,  2005.  Pengaruh  Komitmen  Organisasi  dan  Gaya  Kepemimpinanterhadap 




Suwardi  dan  Utomo,  2011.  Pengaruh  Motivasi  Kerja,  Kepuasan  Kerja,  dan  Komitmen 
Organisasional  terhadap  Kinerja  Pegawai  pada  Setda  Kabupaten  Pati.Jurnal 
Analisis Manajemen Vol.5 No.1 Juli 2011 
 
Verawati  dan  Utomo,  2011.  Pengaruh  Komitmen  Organisasi,  Partisipasi  dan  Motivasi 
terhadap  Kinerja  Karyawan  pada  PT.  Bank  Lippo  Tbk  Cabang  Kudus.Jurnal 
Analisis Manajemen. Vol. 5 No. 2 Desember 2011 
 
Wahyuningrum.  2008.  Hubungan  Kemampuan,  Kepuasan  dan  DisiplinKerja  dengan 
Kinerja  Pegawaidi  Kecamatan  TanggungharjoKabupaten  Grobogan.  Tesis 
Magister Administrasi. UNDIP 
 
Widayat dan Amirullah, 2002, Riset Bisnis. Graha Ilmu. Yogyakarta. 
